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境適合理論 （Person-Environment Fit Theory） ともよばれる。このジョブマッチングを考えるとき
に最も多く使われるのが，１９５９年にホランド（John L. Holand）によって提唱された「職業興味






















































仕・社会貢献（Service/Dedication to a Cause）１５」「生活様式（Lifestyle）１６」「純粋な挑戦（Pure 
女性労働とキャリア・デザイン 241










































































































注１：ボックスの下の A ～ Fの凡例は次のとおりである。A 課題と目標，B 不適応の場合，C うまく適応する

































































































































































































































































































































































































































































       ３７　『女性労働白書』２００４年参照
３８　有業率とは，普段収入を得ることを目的とする仕事をしており，調査日以降もしていくことになってい
る者，及び仕事はもっているが，現在は休んでいる者。なお，家族従業者は，収入を得ていなくても普
段の状態としては仕事をしていれば有業者に含まれる。これらの割合のこと。
３９　趨勢を把握するため，ここでは就業構造基本調査の有業率をみてみる。
出所：総務省統計局「労働力調査」１９９６年，２００６年
図表４　女性の年齢階級別労働力率
と労働市場のニーズのミスマッチが考えられることや，高学歴女性の配偶者は比較的高収入であ
るため，再就職の必要性が低いなどの要因が指摘されるところである。労働力率にみるＭ字型と
有業率における右肩なだらかを比較しても，高学歴女性が仕事と家庭・育児との両立を目指しは
じめたことを意味していると短絡的に考えることはできない。結婚・出産により労働市場から退
出する時期を後ろにずらしているにすぎず，あくまでも家庭役割を基本においた働き方の枠組み
は維持されたままといえるのではないだろうか。
　以上，女性労働の実情をみてきたが，依然としてかなりの女性が結婚や出産を機に離職してい
る現状が顕著である。大多数の女性は，結婚，出産，育児，介護という節目に遭遇する。したがっ
て，金井のキャリア・トランジション・モデルを女性のキャリア・デザインにおいて適用するの
が最適ではないかという結論に至る。女性には，節目と考えられる機会が数多く訪れる事実を否
定できないからである。さらに，その節目において，女性の場合離職するケースが依然として主
流であるため，現在の環境の中で積極的・主体的に取り組む中にこそ活路があるとしてキャリア
を継続的プロセスとしてみる高橋の自律的キャリア形成理論を適用するのは難しい面が出てくる
のではなかろうかと考える。
　このような女性特有ともいえる節目のほか，個人の職業生活にはいくつかの節目がある。就職，
転職，ワークスタイルの変化，再就職，スキルアップの勉強を始めるなど，個人の側から選択可
能な要素の強い節目もあれば，転勤，配置転換，リストラなど外部からの働きかけによる節目も
ある。こうした職業生活の転機に直面したとき，戸惑い，ただ流されるのではなく，自分らしい
決断や選択ができることが望ましいのはいうまでもない。キャリア・デザインの考え方が注目さ
れるようになっている背景には，個人の職業生活がこれまでの平坦なひと続きの見通しのよい道
から，節目が多く見通しのきかないでこぼこ道や，連結させるのに難しい課題を伴う未踏のルー
トへと変化している社会的状況がある。産業構造の変化，ビジネスのグローバル化，規制緩和，
ITを中心とした技術革新に対して，企業の人事管理・雇用の基本は，これまでの年功序列から実
力主義へと移行し，成果をあげている社員の行動特性に基づくコンピタンシーモデルの導入も盛
んに行われている。また，今後は新規学卒者の採用抑制，リストラにより社員数の削減も考えら
れる一方で，即戦力となる人材を求めて中途採用市場は活況を呈している。業務のアウトソーシ
ング化も加速し，雇用の流動化が急速に進展しつつある。このような組織のあり方や雇用形態を
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出所：総務省統計局「就業構造基本調査」２００４年
図表５　女性の年齢階級別学歴別有業率
めぐる大きな変化の中において，一旦会社に入社したらそこで一生働き続けることを前提とし，
キャリア形成は会社に委ねておけばよかった時代は過去のものとなっている。自分のやりたい仕
事をよく考えた上で職業を選択し，キャリアをデザインし，そのデザインした夢や目標に向かっ
て経験を積み，スキルアップをはかっていくことが個人に求められるようになったのである。
　キャリア・デザインとは，一口にいえば，職業生活を展望し，自分なりの人生の設計図を描い
てみることである。キャリア・デザインの考え方には，職業生活を長期的視点でとらえ，設計し
ていくという側面だけでなく，設定したキャリア目標をいかに達成していくかという過程も含ま
れる。雇用や仕事をめぐる大きな変化の中で，しかも将来を予測するのが難しい状況の中におい
て，長期間にわたる職業生活をデザインするのは極めて困難な作業である。検討してきたキャリ
ア理論とは，そうした困難な作業の助けとなる，つまりはどのようにすればよい職業人生をおく
ることができるかという問題を考える理論である。そういう意味では，決して机上の，学者に任
せておけばよいといった類の問題ではなく，働く全ての人が知るべき，身近な問題なのである。
キャリア理論によって明らかになった知見を学んだ上で，社会のニーズ，企業のニーズ，個人の
ニーズを統合させていくことが各個人に求められているのではないであろうか。今後とも女性の
キャリア・デザインの変化に着目していきたい。
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